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El presente trabajo titulado “Gestión del capital humano y retención del personal 
de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito de San Juan de Lurigancho, 2019” 
considera como objetivo general fundamentar la relación entre los elementos del capital 
humano y la retención del personal en la Empresa  Santa Martha  S.A.C. durante el 
2019. El tipo de investigación realizada fue un estudio de alcance descriptivo, de 
enfoque cuantitativo, con un diseño correlacional no experimental de corte transversal 
y tipo probabilística.  La población considerada fue de 85 colaboradores con contrato 
vigente y fue escogida una muestra de 70 empleados en servicio activo. Como 
instrumento de medición de datos se utilizó el cuestionario de escala tipo Likert. La 
técnica utilizada para la obtención de datos fue la encuesta y el resultado de 
confiabilidad fue corroborado a través de la estadística descriptiva. En el análisis se 
utilizó el software informático SPSS mediante la versión 24 para Microsoft Windows. 
El método utilizado fue el hipotético deductivo y, por último, una vez obtenida la 
información deseada para el análisis de datos se utilizó la prueba no paramétrica Rho de 
Spearman a fin de determinar la correlación de las variables de estudio gestión del 
capital humano y retención del personal. Como resultado de la presente investigación 
se indica que si existe relación entre la gestión del capital humano y la retención del 
personal, por lo que se comprueba la hipótesis formulada para las dos variables, con un 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0,658, y cuyo valor de p = 0,045 que 
es menor al valor de α = 0,05.   Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna y se concluye en que si existe una correlación moderada, entre la 
variable Gestión del Capital Humano y Retención del Personal.          





The present work entitled "Human capital management and staff retention of the 
Santa Martha SAC Company of the San Juan de Lurigancho district, 2019", considers 
as a general objective, to base the relationship between the elements of human capital 
and the retention of staff in Empresa Santa Martha SAC during 2019. The type of 
research carried out was a study of a descriptive scope, with a quantitative approach, 
with a non-experimental correlational design, with a cross-section. The population 
considered was 85 collaborators with a current contract, and in the same way a sample 
of 70 in active service was chosen, being of a probabilistic type; As a data measurement 
instrument, the Likert-type scale questionnaire was used. The technique used to obtain 
data was the survey and the reliability result was corroborated through descriptive 
statistics. SPSS computer software using version 24 for Microsoft Windows was used 
in the analysis. The hypothetical deductive method was used and, finally, once the 
desired information was obtained for data analysis, Spearman's Rho non-parametric test 
was used to determine the correlation of the study variables of human capital 
management and retention of personal. As a result of the present investigation, it is 
indicated that if there is a relationship between the management of human capital and 
the retention of personnel, therefore, the hypothesis formulated for the two variables is 
tested, with a Spearman's Rho correlation coefficient of 0.658, and whose value of p = 
0.045 which is less than the value of α = 0.05. Therefore, the null hypothesis is rejected 
and the alternative hypothesis is accepted, and it is concluded that there is a moderate 
correlation between the variable Human Capital Management and Personnel Retention.  
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1. TEMA Y TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
“Gestión del capital humano y su relación con la retención del personal de la 
Empresa Servicios Generales Santa Martha S.A.C. del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2019”. 
 Domicilio Legal 
La Empresa de Servicios Generales Santa Martha S.A.C. se encuentra 
ubicada en Jr. Collasuyo Nº 476, Urbanización Zarate, Pisos 3 y 4, Distrito de San 
Juan de Lurigancho, Provincia y Departamento de Lima. 
Visión 
Ser una empresa peruana líder a nivel nacional en el servicio de búsqueda, 
selección y colocación de capital humano, identificando y satisfaciendo las 
necesidades de los más exigentes clientes, brindando un servicio de calidad y con 
responsabilidad social.  
 Misión 
Somos una empresa confiable y de calidad en todas sus áreas, innovadora en 
el rubro de dotación de personal, proveyendo el personal más selecto para las 
diferentes ocupaciones en el mercado laboral. Nuestro servicio, tanto para clientes 
como para candidatos es delicado, profesional y discreto.  
Fin propuesto 
El presente documento de investigación tiene como destino de estudio el 
poder establecer el grado de relación de la Gestión del capital humano y retención 
del personal de la Empresa de Servicios Generales Santa Martha  S.A.C.  (Santa 
Martha S.A.C.) del distrito de San Juan de Lurigancho, 2019 con el fin de dar a 
conocer a los directivos de la empresa una información auténtica que les permita 
tomar las decisiones más adecuadas que ayuden a mejorar la problemática 





1.1 Descripción de la realidad problemática 
Son diversas las empresas en el mundo que señalan que una de las 
principales preocupaciones de gerentes de recursos humanos en la actualidad es 
la búsqueda estrategias o prácticas para retener el talento humano debido a que se 
evidencian altos índices de rotación del personal. 
Al respecto Holtom, Mitchell, Lee y Eberly et al. (2004a) señalan que 
dentro de las organizaciones “la retención de jóvenes talentosos altamente 
cualificados y con potencial destacado es más importante hoy día de lo que ha 
sido antes”. 
 Otro aspecto relacionado con la retención lo constituye que la mayoría de 
empresas, si bien identifican la existencia de altas tasas o niveles de rotación de 
personal, no han considerado los costos financieros y las pérdidas económicas que 
genera dicha rotación. Esta situación es la que justifica la necesidad de analizar la 
efectividad de la gestión del capital humano para mantener a los empleados más 
valiosos dentro de la organización (Montoya y Boyero, 2015).   
 Asimismo, se ha de tener en cuenta que la alta rotación de empleados en 
una empresa se debe a los cambios generados en el ámbito laboral propios de la 
era millennial que comprende a las personas nacidas entre 1982 a 1995, 
generación cuyo comportamiento laboral está renovando las formas de gestionar 
recursos humanos y está impulsando evaluar, reinventar e innovar las formas para 
atraer y retener al talento.   
 Las áreas de gestión del talento humano deben asumir un rol estratégico 
para proponer, implementar, ejecutar, evaluar y mejorar las estrategias y prácticas 




retos que se plantean hoy en día en la retención del talento, obliga a las empresas 
a dar más peso a la formación continua de sus trabajadores, a mirar sus 
necesidades y atender las casuísticas personales de cada empleado” (Pietro, 
2013a). 
El principal problema que presenta la Empresa Santa Martha S.A.C. es la 
alta rotación del  personal; principalmente en aquellos que realizan labores de 
vigilancia privada y operarios de limpieza. En el presente trabajo de 
investigación se observó que estos colaboradores no consideran estas labores  
como un trabajo permanente en donde piensen jubilarse. Más bien  lo consideran 
como un trabajo eventual pues muchos creen que  tienen pocas posibilidades de 
lograr ascender en el puesto que ocupan y que, además, no representan una línea 
de carrera.  Este es el motivo principal por el cual la rotación se da con mayor 
frecuencia (entre los tres y seis meses).  Esto genera un perjuicio económico a la 
empresa  porque ha invertido en selección de personal,  recursos económicos, 
horas hombre; en Gestión del Capital Humano no se tiene  el retorno esperado, 
lo cual afecta la imagen y rentabilidad de la organización. 
El presente documento de investigación tiene como fin  proponer una 
recomendación de mejora en el proceso de selección de personal que le permita 
a la organización retener al mejor talento humano de tal forma que apoye al 
crecimiento de la organización. 
Jiménez (2012) indicó que, para los puestos con mayor complejidad, las 
instituciones  contratan personal analítico y de la misma forma es que todas las 
compañías que compiten del éxito buscan a personas líderes. Los grandes 




en un 126%. Esto induce el desproporcionado resultado del talento en el campo 
empresarial. 
Gonzales (2009a) indica que uno de los grandes objetivos de la sección del 
talento humano es conseguir el preciado y ansiado talento para formar parte de 
sus equipos de trabajo y de esta forma concretizar las metas organizacionales 
planteadas. 
Son distintas las corporaciones que indican que una de las grandes 
preocupaciones de los gerentes (ejecutivos o responsables de la oficina) de 
recursos humanos es la búsqueda de estrategias o destrezas para retener el talento  
de su personal debido a los elevados índices de rotación de los colaboradores en 
su área. 
Del mismo modo Lee y Eberly (2004b) indicaron que en las organizaciones 
“la retención de colaboradores talentosos hondamente cualificados y con gran 
potencial definido es más significativo al día de hoy de lo que ha sido 
antiguamente”. 
Otro aspecto relacionado con la retención del personal lo establecen  gran 
parte de empresas que, si bien hallan existencia de grandes tasas de rotación de 
personas, no han considerado los altos costos financieros y los desgastes 
económicos que crea la rotación de colaboradores, contexto que demuestra la 
voluntad de examinar la garantía de la gestión  de personas para conservar a los 
colaboradores más excelentes dentro de la empresa (Domínguez, 2008).  De la 
misma forma, tener presente que la gran rotación de personas dentro de la 
compañía se debe a los cambios iniciados dentro del perímetro laboral propios 




1995, cuya conducta profesional está renovando las formas de dirigir recursos 
humanos y está induciendo a evaluar, recrear e innovar las diversas maneras para 
atraer y retener a los colaboradores.   
La gestión del capital humano debe asumir un papel estratégico para 
establecer, desplegar, ejecutar o  mejorar las diversas estrategias y prácticas para 
retener al talento  del colaborador. Es por ello que, la importancia de tener en 
cuenta que “los desafíos que están vigente hoy en día sobre la retención del 
talento, hacen que las corporaciones a dar mayor valor a la capacitación 
permanente de sus colaboradores, monitorear siempre sus necesidades y validar 
las casuísticas primordiales de cada empleado” (Pietro, 2013b). 
En la empresa Santa Martha S.A.C. se halló el problema de retención de 
sus colaboradores a causa de la alta rotación del personal, la cual se reveló 
cuando se advertía que la carga de trabajo era muy agobiante, estresante pues no 
percibían que esta empresa apuesta por su desarrollo y formación continua. Cabe 
indicar, que resulta importante su aplicación en el ámbito de la gestión de las 
organizaciones debido a que como señala Valencia (2005) “existe en la 
actualidad en las organizaciones un panorama  no muy alentador respecto a la 
forma de gestionar el capital humano y a las débiles prácticas para retener talento 
en las organizaciones”.  
 
1.2 Planteamiento del problema 
En la Empresa de Servicios Generales Santa Martha S.A.C. se evidenció 
el problema de retención de sus trabajadores debido a la alta rotación de sus 
empleados. La empresa brinda servicio de vigilancia privada y de mantenimiento 




Los seleccionados, luego pasan por un periodo de inducción, son asignados a  un 
puesto de trabajo en una de las unidades cercana a su domicilio. El problema 
radica en que algunos trabajadores esperan cobrar su primer mes y luego 
renuncian; otro grupo de trabajadores, en menor proporción, se queda como 
trabajadores permanente. Esto  se detectó cuando se percibió que la carga laboral 
era abrumante, estresante, ya que los empleados no perciben que esta empresa 
apuesta por su desarrollo y formación continua. Ellos no se identifican con la 
empresa porque desconocen las oportunidades que tienen como línea de carrera, 
puesto que su deseo natural  es el de  ascender y mejorar sus ingresos salariales. 
El planteamiento del problema cubre las dos principales variables del 
presente documento: 
 Gestión del Capital Humano (Variable independiente) 
 Retención del Personal (Variable dependiente) 
 
1.3 Formulación de los problemas 
Problema General 
¿Cuál es la relación de la gestión del capital humano con la retención del personal 
de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito de San Juan de Lurigancho 
durante el año 2019? 
Problemas específicos 
 ¿Cuál es la relación de la gestión del capital humano con la retribución 
del personal de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito de San Juan 




 ¿Cuál es la relación de la gestión del capital humano con el desarrollo 
profesional del personal de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito 
de San Juan de Lurigancho durante el año 2019? 
 ¿Cuál es la relación de la retención del personal con la capacidad 
intelectual del personal de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito 
de San Juan de Lurigancho durante el año 2019? 
 
1.4 Objetivo principal 
Establecer la relación de la gestión capital humano con la retención del personal 
de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito de San Juan de Lurigancho 
durante el año 2019. 
 
1.5 Objetivos específicos 
 Establecer la relación del capital humano con la retribución del personal 
de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito de San Juan de Lurigancho 
durante el año 2019. 
 
 Establecer la relación del capital humano con el desarrollo profesional del 
personal de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito de San Juan de 
Lurigancho durante el año 2019. 
 
 Establecer la relación de la retención del personal con la capacidad 
intelectual del personal de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito de 





2. FUNDAMENTACIÓN DEL TEMA 
2.1 Justificación de la investigación 
En el nivel teórico esta investigación se justifica debido a que ayuda a 
comprender la problemática que hoy  presenta la empresa con relación  al capital 
humano y la retención del personal. Con información actual que ayuda a 
enriquecer el juicio de la gestión  organizacional a nivel de los trabajadores 
estables y contratados. 
En el nivel  práctico el presente trabajo se centra en la formación de 
acciones y/o medidas para optimizar los sistemas de gestión con respecto al 
capital humano de la Empresa de Servicios Generales Santa Martha S.A.C. del 
distrito de San Juan de Lurigancho, teniendo en cuenta que es un factor 
importante para la elaboración de propuestas de mejora para el área de recursos 
humanos. 
En el nivel social esta investigación se justifica porque los principales 
beneficiaros de los resultados que se obtengan serán los trabajadores y sus 
familias. De esta manera se podrá apreciar mejor las habilidades, conocimientos 
y técnicas que se vienen utilizando en la resolución de problemas en los que 
cotidianamente se ven involucrados. 
En nivel metodológico el estudio hizo uso de materiales de recolección 
de datos, los que se sometieron a criterios de confiabilidad  y validación. Con 
estos se construyeron las  herramientas tecnológicas científicas para los 







2.2 Delimitaciones de la investigación 
La presente tesis se delimita con un tema sobre el desarrollo social que 
engloba al factor humano y el modelo de gestión con relación a la retención. 
En este caso son participes todos los colabores de la empresa Santa Martha 
S.A.C. 
 
2.3 Limitación de la investigación 
La presente tesis tiene como limitación el estudio sobre los colaboradores 
con contrato vigente que laboran para la empresa Santa Martha S.A.C. en el 
distrito de San Juan de Lurigancho durante el primer semestre 2019. 
 
Realizar la presente  investigación no ha sido un trabajo sencillo porque la 
información requerida como base es limitada, por este motivo se valora más el 
haber  encontrado otros trabajos que tienen alguna de las variables planteadas en 
el presente trabajo. 
 
2.4 Viabilidad o factibilidad de la investigación 
La presente tesis es viable gracias a las facilidades proporcionadas por la 
empresa, dispuestas en mi calidad de gerente general, he utilizado recursos 
económicos que contablemente están aprovisionados como otros gastos de la 
empresa Santa Martha S.A.C.  
 
3. DESCRIPCIÓN DEL CONTENIDO 
3.1 Marco teórico 




Anaya (2015) en su tesis “Propuesta para mejorar el clima 
empresarial a partir de la gestión del talento humano” de la Escuela de 
Posgrado Universidad del Pacifico, cuyo objetivo fue optimizar el clima 
organizacional de la empresa, permitiendo buenas percepciones de sus 
trabajadores. El fin estadístico del procedimiento de mejora contiene 
actividades que permiten un gran nivel de aceptación y participación de 
los directivos de la empresa, de forma que se genere una cultura de 
inclusión de la competitividad y caracterización del accionar para el 
cambio. Sobre el análisis realizado, infiere que a la empresa (en relación 
con RRHH) identifica colaboradores idóneos para el cometido con su 
cultura (59%) y que se adecue con éxito al  mismo (41%).  Existe una 
base emocional positiva que genera identificación frente a la empresa y 
un ambiente propio para el alto desempeño. Empero, se percibe, por 
motivos de  constantes cambios en las actividades, problemas de 
frustración y baja motivación, que no fueron estimadas expresamente 
durante las evaluaciones del año. 
 
Minchán (2017a) en su tesis ¨El salario emocional y retención del 
talento humano en la oficina general  de recursos humanos del ministerio 
de la mujer y poblaciones vulnerables¨ de la Escuela de Posgrado 
Universidad Cesar Vallejo.  Su fin fue establecer la relación generada 
entre el Salario Emocional y el Talento Humano de la Oficina Central de 
RRHH del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables teniendo 
como consecuencia la conclusión de que existe correlación directa y 




Administración Principal del Ministerio del Interior. Concluyendo que 
tiene correlación de forma moderada entre sus variables. 
 
Hilario (2018a) en su tesis “Motivación laboral y retención de 
personal en una empresa de crédito prendario” de la Escuela de Posgrado 
Universidad Cesar Vallejo. Cuyo fin principal fue determinar la 
correlación entre la motivación empresarial y la conservación de personal 
en una institución  del sector financiero que  tuvo como conclusión lo 
siguiente: 
 
 Se presenta relación directa entre la motivación laboral y la 
conservación de personal de la comparación de una empresa de crédito 
prendario en Lima durante el año 2018. Cabe indicar que esta relación 
fue de forma de tamaño débil.  
 
 No se presenta relación directa y significante entre la dimensión 
necesidad de logro y retención de personal de la empresa de crédito 
prendario, Lima  2018.  
 
 No existe relación directa y significante entre la necesidad de poder y 
retención de la empresa de crédito prendario, Lima  2018.  
 
 No existe relación directa y significante entre la necesidad de afiliación 





3.1.2 Antecedentes internacionales 
 
García (2016) en su tesis “Capital humano y su aportación al resultado 
de la empresa” de la Universidad  Valladolid desarrolló un análisis en el 
sector industrial cuyo fin fue indagar en qué grado interviene el capital 
humano en la eficiencia del sector técnico a partir de un prototipo 
econométrico creado al efecto.  El coeficiente generado de estas técnicas 
para la variable que simboliza los conocimientos que, de esta forma, la 
dirección a costos de  formación, es muy bajo. No obstante, el efecto 
positivo deseado se ha verificado.  Ciertamente, es el más bajo con relación 
a las variables explicativas. Asimismo desciframos este hecho como que el 
gasto en formación no asegura una mejora en los beneficios de la compañía. 
Mayores habilidades de los colaboradores envuelven un mayor beneficio 
para la compañía. El coeficiente generado en este caso es superior que en 
eventos anteriores. La paráfrasis que podemos dar a este evento es la 
efectiva. Mayores capacidades de los colaboradores, reflejadas por 
satisfacción de los gerentes y consejeros y por la gusto de los colaboradores, 
rebosan en mejores consecuencias para la compañía. 
 
Dávila (2006). “La creación del capital humano por medio de la 
formación, un análisis de su efecto sobre los resultados corporativos”  de la  
Universidad Complutense, Madrid, España- El fin que presenta en su tesis 
doctoral fue estudiar el efecto que genera la formación sobre los resultados 
de la empresa y su influencia en la estrategia creada por las empresas en 




conlleva la creación de capital humano como origen de ventaja diferencial 
sostenible (80%) y que accede conseguir mayores resultados institucionales 
a corto plazo y a largo plazo (100%). 
 
Rodríguez (2016). “El Valor del capital humano: las prácticas 
estratégicas de recursos humanos y su maximización en la contribución del 
capital humano al desempeño organizacional”, de la Universidad del 
Turabo, Gurabo, Puerto Rico. Tuvo como fin desplegar un modelo teórico-
práctico que asiente la gestión estratégica e integrada de la función de 
RRHH con respecto a los objetivos y estrategias de la compañía sobre un 
marco de maximización  y contribución del cometido del capital humano. 
El estudio validó que la gerencia de RRHH se definió como ese sistema 
integrado de acciones formales que tienen como objetivo el de asegurar el 
uso eficiente y efectivo del talento intelectual con el propósito de llegar a 
los resultados esperados y metas de la organización.  
 
También menciona que el área de RRHH es un  costo para la compañía. 
Por consiguiente, la administración del capital humano deberá centrarse en 
hacer que sus programas y sistemas añadan valor y contribuyan a los 
resultados de la empresa y poder demostrar y justificar de forma financiera 
que la inversión realizada ha generado los resultados esperados por la 
organización. 
 
Agudelo, Calderón, García, Ubaque, Robledo y Caicedo (2013a) 




Universidad Nacional de Colombia, Bogotá, Revista de la Facultad de 
Medicina. La finalidad de este trabajo fue la de identificar las cualidades, 
problemáticas centrales así como las proyecciones del capital intelectual del 
sector salud en Colombia. El estudio se ha realizado desde la metodología 
de características en el SENA, eso se basta en los entornos empresariales, 
ocupacionales, educación, tecnología y económicos. Se utilizó orígenes de 
información primaria y secundaria. El mercado del sector salud muestra un 
alto grado de desestructuración. El aumento del talento humano en salud se 
dio de una manera desordenada  frente a las necesidades del sistema de salud 
que, de la misma forma, ha generado distorsiones significativas desde el 
punto de vista de recursos humanos. 
 
3.1.3 Bases teóricas 
3.1.3.1   Gestión del capital humano 
La gestión del capital humano consiste en desarrollar un plan  de 
crecimiento laboral en la organización con el propósito de motivar a las 
personas, quienes son los principales activos de las empresas. Según la 
administración esta oficina se encarga de la contratación, gestión y 
optimización de personal y tiene como finalidad la de obtener los 
objetivos de la empresa. 
“En las empresas, el recurso humano forma el activo principal 
para su progreso y crecimiento; debido a ello, resulta notable y necesario 
empezar el estudio relacionado a cómo debe gestionarse en sociedad con 




aprendizaje, innovación, así como competitividad  y eficiencia para la 
empresa” Agudelo, Calderón, García, Ubaque, Robledo y Caicedo 
(2013b)  
Chiavenato (2009) manifiesta que el capital humano es un sector 
muy impresionable para el conocimiento predominante en las empresas. 
Y esto está ligando a los contextos en razón de diversos índoles, como la 
cultura que se crea en cada empresa, la estructura de la empresa que fue 
adoptado, las características en el contexto ambiental, la tecnología que 
se usa, el negocio de la empresa, los procesos internos, también el estilo 
de dirección utilizado y de grandeza de otras importantes variables. (pp. 
9-10). 
El capital humano tiene contacto con la “gestión de los procesos 
humanos y empresas orientadas a ayudar a la mejora del desempeño  y la 
satisfacción de los colaboradores en la organización, así como a la 
creación de valor para los personas de la organización tanto externos  e 
internos” (Porret, 2011, p.62). 
Según López y Grandio (2005) en su libro “Capital humano 
como fuente de ventajas competitivas” indica que el capital intelectual 
de cualquier activo en una organización se mide en conexión a su 
contribución  y a la generación de valor. Muestra que la gestión de este 
tipo de capital es uno de los activos más importantes de cara a la 
generación de valor en las organizaciones. Es importante medirlo ya que 
de ahí se desprende su gestión y mejora continua. 
Selva (2005) en su libro “El capital humano y la contribución al 




humano incluye en el crecimiento económico han tenido en el estudio la 
conexión gracias a la multiplicidad de mecanismos por los cuales la 
investigación en el capital humano conduce al crecimiento de la 
productividad. 
 
Dimensión del capital humano. 
La dimensión del capital humano es la capacidad que presenta el 
colaborador y se entiende a partir del coeficiente intelectual de una 
persona, que lo hace diferente ante otros de su mismo grupo, edad, sexo 
y destaca por sus habilidades en conocimientos y experiencia. 
El coeficiente intelectual, denominado también como 
cociente intelectual, es un número que resulta de una evaluación 
estandarizada que permite medir las habilidades cognitivas de las 
personas en relación con su grupo de edad. 
Un  coeficiente intelectual mayor a 140 indica que la persona es un genio. 
La persona promedio tiene un nivel de inteligencia de oscilante entre 90 
y 110. Las con un coeficiente intelectual inferior a 70 indican que la 
persona requiere de ayuda especial. 
Youndt y Snell (2004a, p.143) señalan que:   El capital intelectual está 
conformado por el conocimiento tácito y explícito que comprende las 
experiencias, valores, información en contexto y vivencias de los 
colaboradores. Este capital provee un marco laboral  para analizar y 
tomar en cuenta  nuevas experiencias e información. 
El conocimiento tácito se orienta a fortalecer la innovación 




intuición, experticia, habilidad para ejecutar, determinar cómo y por qué 
actuar dentro de la organización (Youndt y Snell, 2004b, p.143).  El 
conocimiento explícito se orienta a fortalecer la productividad en 
relación con la eficiencia y efectividad, está codificado y puede 
almacenarse en bases de datos y transmitirse a través de lenguaje formal 
y sistemático. Comprende las políticas, programas, manuales , 
procedimientos de la organización (Youndt y Snell, 2004c, p.144).  
Se pueden abordar diferentes dimensiones de la variable gestión del 
capital humano tales como: el capital humano que comprende la 
dimensión intelectual que está relacionada a las competencias del 
personal o potencialidades de los colaboradores que los conforman; las 
competencias del saber científico o cognitiva; las competencias básicas 
o estratégicas en el sector competitivo -disciplinar que contribuyen   al 
“saber hacer” (procedimientos, habilidades y estrategias); las 
competencias de acción competitiva que genera  el “saber ser” o valores 
y el  “saber estar”  o actitudes. Rodríguez y Sánchez (2011, p.127).  
En conclusión:  a mayor capacidad intelectual hay una mejor 
productividad por los conocimientos y la experiencia, que le da mejores 
habilidades en el desempeño de su puesto; cabe indicar,  que el 
colaborador tiene más posibilidad de ser promovido a un puesto mejor 
por sus habilidades y formación intelectual.   
 
Importancia del capital humano. 
Medina, León, y Torres (2016) sostienen que la importancia de la gestión 




interacciones  y relaciones sociales en las que se incluye a los 
colaboradores clave, al amparo de su misma empresa, combinando, 
intercambiando,  transfiriendo o generando el tan esperado 
conocimiento” (p. 152). 
Para Loli (2007) el grado de identificación, de pertenencia y sobre la 
vinculación del colaborador hacia la organización refleja o evidencia el 
compromiso afectivo generado por la gestión del capital humano. Por 
ello, los sentimientos de lealtad, simpatía, cariño, caracterización, 
alcance y deseo de pertenencia son muestras de la confianza hacia la 
organización (p. 154). 
 
3.1.3.2 Retención del personal 
A.     Definición de retención del personal 
Gonzáles (2009b) indica que la retención es definida como 
una causa de decisión facultativa de una persona de permanecer 
vinculado a una organización, sea por motivos personales o 
profesionales, por medio de un contrato empresarial, sin que 
existiesen muros inmateriales materiales durante su salida. 
De la misma forma, Galeano, García, Quiroga y Ramírez 
(2016) definen a la retención como “el arranque de un contratante 
por conservar a los colaboradores solicitados para cumplir con sus 
objetivos empresariales”. 
Gonzales (2009c) sostiene que retener al personal involucra 




permitir que se vayan de la organización en ningún momento. Esto 
con la finalidad de que las empresas tengan la gente exacta con las 
capacidades solicitadas. Manifiesta también que la duración y el 
triunfo de las organizaciones en los próximos años dependerán 
principalmente del personal. 
Según Pietro (2013c) el objetivo de la retención de 
trabajadores es complejo ya que esta  ha sido una estrategia de 
control de costos. Las empresas tratan de retener a sus empleados a 
un costo mínimo. Da importancia de la retención son arrollados por 
objetivos de negocio de “hacer o morir”. 
Vallmitjana (2015) nos indica que hoy en día existen nuevos 
mecanismos para la retención del talento, tales son el spin-off 
corporativo, el cual da la idea de la generación de nuevas 
corporaciones en el inicio de otras instituciones ya creadas, con el 
fin de que actúen como incubadoras. En el tiempo, las instituciones 
generadas en el inicio de otras grandes acaban asumiendo libertad 
jurídica, comercial y técnica. 
 
a) Clases de retención de personal 
Para entender las clases de retención de personal es necesario revisar 
los enfoques previos. Según Herzberg (2015), el contenido del cargo 
se refiere a cómo se siente el empleado en relación con su cargo, que 
también se amplía la información en las siguientes líneas. 
Mina (2019) señala que, así como la rotación puede ser voluntaria o 




La retención funcional es una práctica o estrategia orientada a 
conservar a los talentos más efectivos para la organización, los que 
tiene elevados o mayores desempeños y aporten a la consecuencia 
de las metas, objetivos y resultados deseados por la organización. 
Además, este tipo de retención se encarga de generar condiciones 
para que las personas con la defectuosa y anormal desempeño por sí 
solas decidan abandonar la empresa (p.24). 
b) Teoría de los dos factores Frederick Herzberg (1959) 
Esta  teoría expone el mejor comportamiento de las personas en las 
empresas. 
Factores motivacionales o intrínsecos se relacionan de forma directa 
con la satisfacción en el puesto y mediante la realización de las tareas 
que el colaborador hace dentro de la empresa. Los factores de la 
motivación están asociados con un agradable ambiente en el trabajo 
y esto se relaciona de forma directa con lo que él desempeña. 
Involucra la percepción que el colaborador tiene sobre su avance y 
crecimiento, reconocimiento profesional, motivación por la 
empresa, necesidad de responsabilidad (empowerment) y la 
independencia de funciones. 
Según Herzberg, las funciones del cargo se refieren a cómo se siente 
el colaborador con respecto al cargo asignado. 
Factores extrínsecos o higiénicos, están relacionados con la 
insatisfacción en el puesto y está conformado por aquellos factores 
extrínsecos al colaborador situados en el ambiente que rodean al 




los principales factores que desaniman al colaborador a nivel de 
higiene son: ambiente físico, los beneficios percibidos, las relaciones 
con los compañeros de la empresa, el sueldo no acorde al nivel dado 
por el mercado, la supervisión (alta vigilancia en la jornada de 
trabajo), las reglas y normas impositivas, las políticas de la empresa,  
el prestigio, el estatus y la seguridad en el empleo (estabilidad). Los 
factores higiénicos se refieren al contexto que rodea al puesto, cómo 
se siente el colaborador con respecto a su empresa. 
 
c) Retención de personal 
Según el Diccionario de la Real Academia Española (2019) la 
connotación “retención” significa; impedir que algo salga, se mueva 
y, de este modo, conservar el empleo en la empresa. Chiavenato 
(2011a) afirmó que: 
La Administración del Capital Intelectual está formado por cinco 
subsistemas y estas son: organización, integración, retención, 
auditoria y el desarrollo de recursos humanos. La retención del 
colaborador es una organización viable ya que es empleada para 
captar el capital intelectual no solo de forma eficaz, sino también 
que, entre sus funciones, es la de mantenerlos contentos  a largo 
plazo en la institución. La retención del capital intelectual trabaja 
con una serie de atenciones especiales, entre las cuales destacan los 
planes de remuneración económica que son sueldos acorde a lo 
brindado en el mercado además de una lista de beneficios que la 




motivados como los planes de seguridad en el trabajo, higiene, 
relaciones sindicales y programa de escalamiento. 
 
B. Desarrollo Profesional 
Son cualidades y virtudes que presenta el colaborador, que son 
considerados en su línea de carrera en la organización.  
Slocum y Cron (1995) mencionan que al desarrollo profesional 
como un motivo por el cual el colaborador decide permanecer en una 
organización (p. 51). Finalmente, el autor indica que la conciliación 
de la vida personal y laboral  contribuyen a la competencia personal 
y esto contribuye a mejorar las habilidades, conductas y actitudes 
nuevas para con la organización (p. 193). 
El desarrollo profesional está vinculado con nuestro desarrollo 
personal y esto conlleva a que con ello mejoramos nuestra actitud, 
madurez, crecimiento. Hacer una distinción entre desarrollo 
profesional y desarrollo personal no tiene sentido debido a que la 
capacidad de superación de un individuo ha sido marcada desde su 
infancia. Esto debe mantenerse de forma activa y constante dentro 
de la institución  para que sea proyectada su capacidad de 
crecimiento al mismo negocio. 
El desarrollo profesional ha sido definido como una etapa en la que 
un colaborador se siente feliz  y satisfecho con las actividades que 
desempeña hacia la institución y desea continuar creciendo con sus 
propios objetivos empresariales. Para todo ello, la empresa juega un 




Importancia del Desarrollo Profesional 
Favorecer el desarrollo profesional de los colaboradores les 
permite proporcionar más ganancias dentro de la institución al 
aumentar su responsabilidad y el nivel de compromiso 
hacia sus tareas. 
El desarrollo profesional inculca valores positivos como la 
innovación, aumenta el trabajo en equipo incrementando la cohesión 
de los colaboradores por un común objetivo. 
El empleado adquiere una visión más proactiva y resolutiva de las 
situaciones y es capaz de superar el miedo a cambiar de trabajo por 
sí mismo. 
Aumento de la productividad, la rentabilidad y el rendimiento 
profesional al aumentar la motivación por las tareas. 
 
Retribución 
La retribución es una característica principal en la gestión del capital 
humano, es determinante en una convocatoria de personal y la 
aspiración de alcanzar un puesto importante en su línea de carrera. 
“La retribución es un elemento principal para el desempeño de toda 
institución. Es  la que relaciona a los trabajadores y la propia 
institución y esto conlleva a valorar el conocimientos y el esfuerzo 
de todos sus colaboradores.” Se ha determinado la decisión de darle 
continuidad a la empresa, siendo un factor que incrementa la 





Importancia de la Retribución 
Es importante la retribución en la economía de una nación porque 
los ingresos generados forman parte del producto bruto interno 
nacional y le da derecho al trabajo. Es el sueldo o salario que se paga 
al colaborador en dinero o en todo caso en valor material por la 
empresa ya sea privada o pública, todo ello queda reflejada de forma 
contractual y dentro de la exigencia legal peruana. 
 
3.1.4 Hipótesis principal 
La Gestión del capital humano se relaciona significativamente con 
la retención del personal de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito 
de San Juan de Lurigancho durante el año 2019. 
 
3.1.5   Hipótesis especificas 
 La gestión del capital humano se relaciona en modo significativo con la 
retribución del personal de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito 
de San Juan de Lurigancho durante el año 2019. 
 El capital humano se relaciona en modo significativo con el desarrollo 
profesional del personal de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito 
de San Juan de Lurigancho durante el año 2019. 
 La retención del personal se relaciona en modo significativo con la 
capacidad intelectual del personal de la Empresa Santa Martha S.A.C. del 






3.1.6  Definición de variables 
Variable de estudio 1. Gestión del capital humano.  
Ríos (2015) explica que la gestión del capital humano es un concepto que 
abarca la contratación, gestión y optimización de personal para conseguir 
alcanzar los objetivos de la organización 
La dimensión de la gestión del capital humano considerada es la 
siguiente: 
 Capacidad intelectual 
El capital humano comprende la dimensión intelectual que está referido 
a las competencias personales o potencialidades de las personas que 
engloban: las competencias cognitivas o el saber científico, las 
competencias estratégicas o básicas en el ámbito disciplinar-profesional 
que constituyen  el “saber hacer” (habilidades, estrategias y 
procedimientos) y  las competencias actitudinales o de acción profesional 
que constituyen  el “saber ser” (valores) y el  “saber estar” (actitudes) 
(Escobar, 2004a) 
La Revista Actualidad Empresa (2019) señala que el capital intelectual 
está conformado por el conocimiento tácito y explícito que comprenden 
las experiencias, valores, información en contexto y vivencias de los 
colaboradores. Este capital provee un marco laboral  para analizar y 
tomar en cuenta  nuevas experiencias e información. 
El conocimiento tácito se orienta a fortalecer la innovación 
organizacional y reside en la mente de los individuos. Está referido a la 
experticia, intuición, habilidad para ejecutar, saber cómo y por qué actuar 




El conocimiento explícito se orienta a fortalecer la productividad en 
relación con la eficiencia y efectividad, está codificado y puede 
almacenarse en bases de datos y transmitirse a través de lenguaje formal 
y sistemático. Comprende las políticas, programas, procedimientos, 
manuales de la organización. 
 
Variable de estudio 2. Retención del personal. 
Gonzales (2009c) señala que la retención de empleados es un proceso en 
el que se alienta a los colaboradores a permanecer en la empresa por un 
lapso de tiempo largo y para lo cual se utiliza herramientas de retención 
efectivas. 
Las dimensiones de la retención del personal son las siguientes: 
 Desarrollo profesional del empleado 
Esta constituye una práctica efectiva o estrategia para retener al talento 
en una organización. Comprende el diseño de planes de actividades 
orientadas a  fortalecer las competencias generales o blandas de los 
colaboradores, así como de las competencias especializadas para el 
puesto que comprende el desarrollo de habilidades y destrezas técnicas, 
manejo de procedimientos y desarrollo de las competencias laborales 
organizaciones (Lopez, 2010). 
Prieto (2013d) señala que cuando una organización muestra 
preocupación y tiene como política de recursos humanos el desarrollo del 
colaborador planes de línea de carrera, entonces se obtiene como 
resultados la retención del colaborador, un mejor desempeño, 




Montoya y Boyero (2016) señalan que las prácticas de formación o 
desarrollo y promoción implementadas a nivel organizacional generan en 
los colaboradores resultados positivos en su satisfacción hacia el trabajo, 
así como favorecen la retención del talento y fortalecen la relación 
profesional entre colaborador  y empleador. 
Fernández (2002) afirma que el crecimiento profesional es un esfuerzo 
formalizado y organizado centrado  en el desarrollo de colaboradores más 
capacitados. Tiene una duración más extensa que la formación. El 
desarrollo del colaborador es una opción estratégica si la empresa quiere 
sobrevivir en un entorno competitivo y mayormente global.  
 Retribución 
La retribución es otra dimensión importante en la gestión del capital 
humano y en la retención del talento. Es definida como la 
contraprestación o valor económico que recibe una persona por prestar 
un servicio o realizar una actividad laboral dentro de una organización 
(Pietro, 2013e). 
Según Pérez (2015) se requiere que la organización ofrezca una 
retribución equitativa entre puestos con la misma jerarquía en entidades 
externas que agregue, además, incentivos económicos a los 
colaboradores o equipo de colaboradores más destacados o con mejor 
desempeño, así como otros beneficios atractivos para asegurar la 
retención del talento. 
Sandoval (2009) dice que la retribución se da en función al trabajo y es 
el determinante para obtener el valor sobre los bienes producidos. Esta 




dinero por su labor aquello que natural y necesite para subsistir, aunque 
si percibiera menos perecería de elementos básicos como hambre y si 
gana más conllevaría a un aumento de las familias y esto trae resultado 
un aumento de la mano de obra, lo que conlleva  en una disminución de 
los sueldos. 
Rodríguez (2013) realiza una clasificación de las formas de retención en 
la organización: las prácticas transaccionales que se relacionan con el 
trabajo común y comprenden la retribución, el tipo de contrato, las 
condiciones laborales, el diseño del puesto, la formación, la  promoción, 
etc.; y, las prácticas  relacionales que comprenden la interacción y 
relación de los colaboradores, los sistemas de participación de los 
trabajadores, la comunicación interna, las relaciones con pares, 
subordinados y compañeros y las  prácticas que favorezcan la motivación 
y la implicación. 
 
3.1.6.1 Validez y confiabilidad. 
A. Validez. 
 En el caso del estudio el instrumento  La encuesta, fue 
realizado mediante cuestionario considerando en la 
Variable 1 Gestión del capital humano y su Dimensión 
Capacidad intelectual con 10 Ítems y la Variable 2 
Retención del personal, con la dimensión Retribución con 
5 Ítems y la Dimensión Desarrollo Profesional con 5 Ítems; 




Gamarra Domínguez y su referencia se encuentra descrita 
en la ficha técnica. 
B. Confiabilidad. 
 La confiabilidad es una prueba estadística para establecer la 
exactitud y consistencia de los instrumentos de recolección 
de datos.  El instrumento por ser politómico se sometió a la 
prueba de fiabilidad interna de Alpha de crombrach con la 
cual se determinará el cálculo de consistencia interna con 
un valor mayor igual a : 0.71 luego de aplicar una prueba 
piloto a una muestra pequeña que tenga características 
parecidas a la que pertenece a la investigación, luego se 
procesó con el programa estadístico SPSS-V 24 para 




Tabla 1    Matriz operacionalización de la variable Gestión del capital humano.  
 
Fuente. Youndt, M.  y Snell, S.  (2004). Configuraciones de Recursos Humanos, capital intelectual, y desempeño de la organización. Revista 
de problemas gerenciales. 
 










Se denomina gestión del 
capital humano a los 
procesos humanos y 
organizacionales 
orientados a contribuir a la 
mejora del desempeño y la 
satisfacción de las personas 
en el trabajo, así como a la 
generación de valor para 
los agentes 
organizacionales internos y 
externos. 
 
Es entendido como unos de 
valores más importantes 
que tiene una empresa en 
cuanto a su capacidad 
intelectual, el que será 




- Fortalecimiento de conocimientos 
normativos. 
- Fortalecimiento de habilidades 
intelectuales. 
- Organización y fortalecimiento de 


















Tabla 2. Matriz operacionalización de la variable Retención del personal 
Fuente. Dolan, S., Schuler, R., Jackson, S. y  Valle, R. (2007). La gestión de los recursos humanos. México: McGraw-Hill. 
 















Se define a la retención  del 
personal como el esfuerzo 
de un empleador por 
mantener a los trabajadores 
deseables para cumplir con 
sus objetivos de negocios  
 
Entendido como el 
esfuerzo del empleador por 
mejorar el desarrollo 
profesional y la 
retribución, para que de 
este modo los empleados 
encuentren un lugar 
cómodo para seguir 
ofertando sus servicios el 





- Aplica competencias genéricas 
para la resolución de problemas. 
- Aplica competencias específicas 
para la resolución de problemas. 
















- Percibe una retribución justa. 
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3.1.7 Glosario de términos 




Gestión del Capital Humano 
Es la administración del factor humano encargado de la 
contratación, gestión y optimización del personal para 
alcanzar los objetivos organizacionales. (fuente, tic. 
portal) 
Capital intelectual 
Es el conocimiento intelectual de una empresa, como 
intangible permite producir un valor. (fuente, Dialnet) 
Retención del personal 
Es el proceso para fidelizar al empleado ante un evento 
en que este solicite desligarse de la organización por 
múltiples factores. (fuente, Redalyc) 
Desarrollo profesional 
Es una fase de crecimiento personal con la finalidad de 
auto superarse  y es experimentado por cada individuo. 
(Fuente, Universia.es). 
Retribución 
Es el salario o sueldo que se paga al trabajador en dinero 
o especie por la empresa ya sea privada o pública 
dependiente de lo establecido bajo contrato. (fuente, 
definicionabc.com) 
Deserción del personal 
Se refiere a cuando los empleados abandonan 
voluntariamente la empresa donde laboran. (fuente, blog, 
udlap.mx) 
Despido Arbitrario  
Se refiere al término del vínculo con la institución por 
decisión del empleador sin que obedezca a un motivo 
justo contemplada en la ley. (Fuente Sunafil). 
Trabajador Cesado 
Se refiere al cese laboral o despido la cual implica la 
desvinculación del empleado con respecto a la empresa. 
(fuente, linguee) 
Trabajo a destajo 
Referido al pago a un colaborador por un determinado 
valor por capacidad unidad producida o servicio 





3.2.1   Método de investigación 
Hernández, Fernández y Baptista (2014a) en su libro “Metodología de 
la investigación” 5ta edición indican que los métodos de investigación se 
clasifican en dos. Método de tipo experimental y el no experimental. El  
primero consiste en el estudio en la que se realiza alguna acción sobre las 
variables. Y el segundo se define como el tipo de investigación realizada sin 
operar adrede las variables. De otra forma, comprende los estudios en las que 
no hacemos variar de forma intencional la variable dependiente para ver su 
efecto en las demás variables.  
El método de investigación utilizado es el No experimental pues no se 
realizó algún tipo de experimento. No se manipuló las variables porque se 
observó de forma natural. Por tratarse de un diseño No experimental su corte 
es transversal puesto que  se realiza en el momento que se aplica el 
instrumento a los colaboradores de la Empresa Santa Martha S.A.C.  
 
3.2.2 Enfoque de investigación 
Hernández, Fernández y Baptista (2014b) en su libro “Metodología de la 
investigación” 6ta edición indican que el enfoque de la investigación 
comprende dos partes: el enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo. El 
primero hace referencia a lo secuencial y lo probatorio, es decir, cada fase 
precede a la que continúa y no es posible realizarla. La disposición es rigurosa 
para definir algún estado que puede obtenerse de la técnica del Focus group 
o entrevista. La presenta tesis se da mediante el enfoque cuantitativo a través 




Chacón  (2016) en su trabajo titulado “Diseño e Implementación de un 
modelo de gestión de talento humano basado en competencias” aplicó dos 
Métodos el  cualitativo pues ha aplicado alternativa de mejora sobre el tema 
de estudio y el cuantitativo porque se obtuvo  en el campo de estudio con 
valores estadísticos relacionales.  
En la presente investigación el enfoque utilizado es el cuantitativo, debido 
a que se analizan las cantidades e indicadores a través de la encuesta bajo 
preguntas cerradas dirigidas a los colaboradores de la Empresa Santa Martha 
S.A.C.  a partir de ello se validará las hipótesis planteadas. 
 
3.2.3 Nivel de investigación 
Hernández, Fernández y Baptista (2014c) en su libro “Metodología de 
la investigación” 6ta edición indican que el nivel de investigación se clasifica 
en tres elementos: exploratorio, descriptivo y correlacionar.  
El primero engloba, es decir, se realiza cuando la meta es examinar un 
problema de investigación menos estudiado, sobre el cual se tiene muchas 
dudas o que no se haya abordado antes. El segundo, busca detallar las 
características y perfiles de colaboradores, grupos, comunicados, procesos o 
cualquier otro fenómeno sometido a tema de análisis. Por último, como tercero, 
se pretende contestar a cuestiones de investigación con el objetivo de conocer 
la relación de asociación que existen entre dos o más conceptos. 
El nivel de la presente tesis es de tipo descriptiva, debido a que 
especifica los rasgos más importantes de la gestión del capital humano, también 
describe la relación con la retención a través de las dimensiones como 




De la misma forma, se comparará el nivel de correlación de las 
variables principales: la gestión del capital humano y la retención del personal, 
viendo una correlación positiva. 
 
3.2.4 Tipo de investigación 
Martínez (2006) indica que el tipo de investigación es un grupo de 
métodos que es aplicado para saber sobre un problema a profundidad y crear 
nueva sapiencia. Así mismo posee una clasificación, según su profundización, 
de ahí parte el tipo descriptivo cuyo objetivo es describir las características 
de la realidad a estudiar con el fin de comprenderla de manera más exacta.  
El tipo de descripción de la presente tesis es explicativa debido a que 
nuestra investigación se centra en determinar las causas de la gestión del 
capital humano. 
Población 
La población fue constituida por 85 colaboradores de la empresa Santa 
Martha S.A.C. que laboraron durante el 2019. 
Sobre la población, Hernández, Fernández y Baptista (2014c) afirmó 
“que una población es el grupo de todos los casos que conciertan con una 
serie de detalles” (p. 174). En la Enciclopedia Libre Wikipedia (2019) se 
define a población como un grupo de personas, fenómenos u objetos sobre lo 
que se anhela  estudiar uno o varios atributos. 
 
3.2.5    Muestra 
La muestra en el presente trabajo está constituida por 70 colaboradores 




Martínez (2015b) precisa la definición de muestra estadística como la 
proporción o una parte de la población estadística que se extrae para 
determinado estudio. Viene a ser la población de toda la población a través de 
un muestro en la que se establece una porción de la realidad a estudiar. A 
continuación se muestra la formula estadística para poder calcular el total de la 




𝒆𝟐 (𝑵 − 𝟏) + 𝒛𝟐𝒑𝒒
 
n = 




(0.05) 2 (85 -1) + (1.96)2 (0.5) (0.5)          1.1704 
 
z: Nivel de confianza, al 95 % 
p: porcentaje de aciertos. 
q : Porcentaje de fracasos. 
e : Nivel de significancia 0.05 % 




3.2.6     Unidad de análisis 
Criterios de inclusión: 
a) Todos los trabajadores en diferentes puestos y perfiles que cumplieron sus 
funciones durante todo el año 2019. 
Criterios de exclusión: 
a) Trabajadores temporales contratados para un servicio específico durante el 
2019. 
b) Trabajadores cesados durante el 2019. 
c) Trabajadores con estado de deserción durante el 2019. 
 
3.2.7    Diseño de la investigación 
El diseño de la investigación seleccionada es la no experimental de 
tipo transversal. Se recopilan los datos a partir de un momento único con el fin 
de describir las variables principales que son la Gestión del capital humano y 
la retención del personal. 
“La investigación no experimental es la realizada sin manipular de 
forma deliberada las variables; es decir, lo realizado fue observar el fenómeno 
tal y como se da en su contexto natural, para después ser analizado”. 
Martínez (2015c) indica que el diseño de investigación constituye la 
estructura de cualquier trabajo científico. Por ello, el tipo de investigación  
seleccionado es el no experimental de diseño transversal no manipula 
deliberadamente las variables que busca interpretar. Es decir, se basa en la 
observación y como esta se da en su contexto natural para ser analizado y que 




3.2.8     Técnicas de la investigación 
La técnica utilizada para la recolección de datos en el presente 
trabajo es la encuesta cara a cara; la cual está conformada por 20 preguntas 
cerradas dirigidos a los colaboradores de la empresa Santa Martha S.A.C. 
 
3.2.9    Instrumentos de la investigación 
El instrumento de investigación es la encuesta y para el proceso 
de análisis de datos, se utiliza el software de IBM SPSS en su versión 24. Este 
instrumento, fue utilizado para recolectar datos de todos los colaboradores 
activos. Con ello se pudo obtener los datos de la variable 1: Gestión del capital 
humano y  la variable 2: retención del personal. 
 
4 PLAN DE ACTIVIDADES Y CALENDARIO 
4.1 Aspectos administrativos 
El estudio se desarrolló dentro de la empresa Santa Martha S.A.C. y cuyas 
actividades realizadas fueron las siguientes: 
Primero, durante el mes de enero 2019 se estableció el marco de estudio de 
la tesis. Para ello se optó por estudiar a la empresa Santa Martha S.A.C. que brinda 
servicios generales como empresa de intermediación laboral. La empresa cuenta con 
experiencia en su giro del negocio que  son Vigilancia Privada y Limpieza en general 
representan el  Core Bussines principal del negocio (competencia principal de la 
empresa, competencia clave, también  denominado "giro empresarial" y denominada 
en inglés como Core Business), es decir, al área de recursos humanos. Para ello se 




Segundo, se estableció el calendario de ejecución del proyecto, el cual 
abarcó el levantamiento de la información y alcance durante los meses de enero a 
junio. Culminó este proceso con la reunión del Gerente General de la empresa Santa 
Martha S.A.C. En esta reunión se trató de poder establecer un acuerdo para 
recolección de datos sobre el  personal mediante la encuesta. 
Tercero, se realizó la encuesta durante la primera semana de julio y su 
estudio, validación y conclusiones abarcó las 3 últimas semanas de julio. 
Dentro de los datos recolectados de la empresa Santa Martha S.A.C. se 
obtuvo el organigrama institucional  la cual posee una estructura jerarquizada 
orientada a jefaturas. 
 
Figura 1: Organigrama de la empresa Santa Martha S.A.C.  
Fuente: propia 
 
4.2 Presupuesto de la investigación 
El presupuesto de la presente investigación es asumida por el tesista quien 
cumple la función de Gerente General de la empresa Santa Martha S.A.C.  











Figura 2: Distribución de la inversión de la investigación. 
Cabe resaltar que, según la distribución de la inversión, durante el mes de junio 
se realizó toda la gestión y actividades de la recolección de datos, así como el informe 
preliminar del resultado. Durante el mes de julio, se redactó el presente documento de 
tesis. 
 
Fecha Trimestre 1 -2019 Trimestre 2 - 2019
Papel 20,00S/.                        35,00S/.                     
Viaticos 170,00S/.                      150,00S/.                   
Impresiones 50,00S/.                        70,00S/.                     
Consultoría 900,00S/.                      600,00S/.                   
Alimentos 150,00S/.                      200,00S/.                   
Otros 35,00S/.                        35,00S/.                     
Gastos por trimestre 1.325,00S/.                   1.090,00S/.                




4.3 Tabla de Gantt 
Se muestra la siguiente gráfica la cual indica la relación de actividades para la 
recolección de datos. Esta actividad comprende a todo el mes de junio 2019. 
 
 
  % Completado 
Figura 3: Gantt del proyectado 
5 INDICADORES DE LOGRO DE OBJETIVOS 
5.1 Prueba de hipótesis 
Para poder ejecutar el proceso de las frecuencias, se ha parametrizado los valores 
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Valores y pesajes de la encuesta  
 
Fuente: propia 
Para ello, sobre las 20 preguntas realizadas en la encuesta se realiza la 
tabulación para determinar el grado de satisfacción entre las dos variables, de la 
siguiente forma: 
 
 Hasta 10 es Insatisfecho. 
 De 11 a 20 es Moderado Satisfecho. 
 De 21 a 30 es satisfecho. 
En caso de las dimensiones correspondiente a la dimensión retribución del 
personal y desarrollo profesional tienen los siguientes rangos: 
 
 Hasta 5 es Insatisfecho. 
 De 6 a 10 es Moderado Satisfecho. 
 De 11 a 15 es satisfecho. 
 
Para contrastar la hipótesis general, validamos las frecuencias a través de 
























N Minimum Maximun Mean Std. Desviation Variance
G. Capital Humano 70 20 30 28,2571 2,62477 6,889
Retención del Personal 70 20 30 28,2429 2,79977 7,839
Valid N (listtwise) 70
20 21 22 23 25 27 28 29 30 Total
G. Capital Humano 20 1 1 0 0 0 0 0 0 0 2
21 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1
22 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1
24 0 0 0 0 0 0 0 4 1 5
26 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1
27 0 0 0 1 0 0 1 4 10 16
29 0 0 1 0 0 0 0 1 1 3
30 1 2 0 0 1 2 7 12 16 41






Figura 4: Barchart de las variables G. Capital humano Vs. Retención de Personal. 
 
Se deduce que para las variables Gestión del Capital Humano y Retención del personal, 
estas tienen un nivel de satisfacción considerado como “Satisfecho” a su vez están relacionadas 
mediante la deducción “A mayor Gestión del Capital Humano, mayor retención del personal”.  
Obteniendo del rango “Satisfecho” un valor del 92% sobre el total de encuestados (65 de 70). 
Para contrastar la primera hipótesis específica, validamos las frecuencias a través de 
la opción estadística descriptiva en el SPSS dando el resultado: 
 
Tabla 7 
Estadística descriptiva en SPSS  
 
Fuente: propia 
De la misma forma se valida mediante la opción Tabla cruzada dando el resultado 
siguiente: 
N Minimum Maximun MeanStd. DesviationVariance
G. Capital Humano 70 20 30 29,2571 2,62477 6,889
Retención del Personal 70 20 15 14,2429 1,57366 2,476









Se deduce que, para las variables Gestión del Capital Humano y Retribución del 
personal, tienen un nivel de satisfacción considerado como “Satisfecho” a su vez están 
relacionadas mediante la deducción “A mayor Gestión del Capital Humano, mayor gestión de 
la retribución del personal”. Obteniendo del rango “Satisfecho” un valor del 90% sobre el total 
de encuestados (63 de 70). 
Para contrastar la segunda hipótesis específica, validamos las frecuencias a través de 








10 11 12 14 15 Total
G. Capital Humano 20 2 0 0 0 0 2
21 0 0 0 0 1 1
22 0 0 0 0 1 1
24 0 0 0 0 5 5
26 1 0 0 0 0 1
27 0 1 0 1 14 16
29 1 0 0 0 2 3
30 3 0 1 10 27 41


















Se deduce que, para las variables Gestión del Capital Humano y Desarrollo profesional, 
tienen un nivel de satisfacción considerado como “Satisfecho” a su vez están relacionadas 
mediante la deducción “A mayor Gestión del Capital Humano, mayor gestión del desarrollo 
profesional”. Obteniendo del rango “Satisfecho” un valor del 92% sobre el total de encuestados 
(65 de 70). 
N Minimum Maximun Mean Std. Desviation Variance
G. Capital Humano 70 20 30 28,257 2,6248 6,889
Desarrollo profesional 70 10 15 14 1,36201 1,855
Valid N (listtwise) 70
10 11 12 14 15 Total
G. Capital Humano 20 1 1 0 0 0 2
21 0 0 0 1 0 1
22 0 0 0 0 0 1
24 0 0 0 4 1 5
26 1 0 0 0 0 1
27 0 0 1 3 11 16
29 0 0 1 1 1 3
30 1 2 0 8 22 41





Para contrastar la tercera hipótesis específica se validan las frecuencias a través de la 
opción estadística descriptiva en el SPSS dando como resultado: 
 
Tabla 11 












De la tabla anterior, se deduce que para las variables de Gestión del Capital Humano 
y Desarrollo profesional, tienen un nivel de satisfacción considerado como “Satisfecho”.  A su 
vez están relacionadas mediante la deducción “A mayor Gestión del Capital Humano, mayor 
N Minimum Maximun Mean Std. Desviation Variance
G. Capital Humano 70 20 30 28,257 2,6248 2,889
Capacidad Intelectual 70 20 30 28,2429 2,79977 7,839
Valid N (listtwise) 70
20 21 22 23 25 27 28 29 30 Total
G. Capital Humano 20 1 1 0 0 0 0 0 0 0 2
21 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1
22 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1
24 0 0 0 0 0 0 0 4 1 5
26 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1
27 0 0 0 1 0 0 1 4 10 16
29 0 0 1 0 0 0 0 1 1 3
30 1 2 0 0 1 2 7 12 16 41





gestión de la capacidad intelectual”. Obteniendo del rango “Satisfecho” un valor del 92% sobre 
el total de encuestados (65 de 70). 
 
6 ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
En la Tabla 5 se puede apreciar que la media de la muestra presenta valores aceptables 
en el rango de 20 a 30 con resultados de 28,257 para G. Capital Humano y 28.242 para 
Retención de personal de la Empresa Santa Martha S.A.C. se encuentran en un nivel bueno. 
Estos hallazgos coinciden con lo desarrollado por García (2016) en su tesis: Capital humano y 
su aportación al resultado de la empresa: Análisis en el sector industrial, en donde concluye 
que: mayores capacidades de los empleados, reflejadas por satisfacción de los directivos y 
consejeros y por la satisfacción de los empleados, redundan en mejores resultados para la 
empresa. 
 Chiavenato (2011b) manifiesta el capital humano es un campo muy sensible para la 
mentalidad predominante en las organizaciones. Depende de las contingencias y las situaciones 
en razón de diversos aspectos, como la cultura que existe en cada organización, la estructura 
organizacional adoptada, las características del contexto ambiental, el negocio de la 
organización, la tecnología que utiliza, los procesos internos, el estilo de administración 
utilizado y de infinidad de otras variables importantes. 
 En la Fig. 4 se deduce que para las variables Gestión del Capital Humano y Retención 
del personal tienen un nivel de satisfacción considerado como “Satisfecho” a su vez están 
relacionadas mediante la deducción “A mayor Gestión del Capital Humano, mayor retención 
del personal”. Obteniendo el rango “Satisfecho” un valor del 92% sobre el total de encuestados 
(65 de 70). 
 En muchas ocasiones los intangibles están basados en conocimientos, información o 
rutinas no exportables a otras situaciones, no se pueden adquirir, ni copiar, ni tienen sustitutivos 
cercanos, ni se pueden traspasar de una empresa a otra fácilmente, y en algunos casos son 





 La capacidad intelectual comprende la dimensión intelectual que está referida a las 
competencias personales o potencialidades de las personas que engloban: las competencias 
cognitivas o el saber científico, las competencias estratégicas o básicas en el ámbito disciplinar-
profesional que constituyen  el “saber hacer” (habilidades, estrategias y procedimientos); y, las 
competencias actitudinales o de acción profesional que constituyen  el “saber ser” (valores) y 
el  “saber estar” (actitudes) (Rodríguez, Prades, Bernáldez  y Sánchez, 2010, p.126). 
  En la Tabla 7 se puede apreciar que el 29.26% (20) de los trabajadores de la 
Empresa Santa Martha S.A.C. se encuentran en un nivel bueno respecto a la retención de 
personal, mientras que el 14.24% (10) se encuentra en un nivel muy bueno. Estos datos 
coinciden con lo investigado por Minchán (2017b) con su tesis titulada: Salario Emocional y 
Retención del Talento Humano en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de 
la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017 en donde se advierte que el 26% de trabajadores 
perciben como inadecuado el salario emocional y a la vez un nivel aceptable  al proceso de 
retención del talento humano. Asimismo el 17% de trabajadores indicaron como inadecuado el 
salario emocional y deficiente el proceso de retención de talento humano. 
 Escobar (2004b) define a la retención como “el esfuerzo de un empleador por mantener 
a los trabajadores deseables para cumplir con sus objetivos de negocios” (p. 41).  
  En la Tabla 8 tabla cruzada se deduce, que para las variables Gestión del Capital 
Humano y Retribución del personal, tienen un nivel de satisfacción considerado como 
“satisfecho” a su vez están relacionadas mediante la deducción “A mayor Gestión del Capital 
Humano, mayor gestión de la retribución del personal”, obteniendo el rango “Satisfecho” un 
valor del 90% sobre el total de encuestados (63 de 70). 
 La retribución es definida como la contraprestación o valor económico que recibe una 
persona por prestar un servicio o realizar una actividad laboral dentro de una organización 
Barriga y Rendón, 2016b). 
 En la Tabla 9 se deduce que para las variables G. Capital Humano y Desarrollo 
profesional tienen un nivel de satisfacción considerado como “satisfecho” a su vez están 
relacionadas mediante la deducción “A mayor Gestión del Capital Humano, mayor gestión del 




encuestados (65 de 70) se encuentra en un nivel bueno, respecto a su desarrollo profesional. 
Estos hallazgos se contraponen a lo encontrado por Hilario (2017b) con su tesis: “Motivación 
laboral y retención de personal en una empresa de crédito prendario”, Lima-2018, en donde 
concluye: No existe una relación directa y significativa entre la dimensión necesidad de logro 
y retención de personal de la empresa de crédito prendario, Lima 2018.  
 El desarrollo profesional del colaborador constituye una efectiva práctica o estrategia 
para retener al talento en una organización. Comprende el diseño de planes de actividades 
orientadas a  fortalecer las competencias generales o blandas de los colaboradores, así como de 
las competencias especializadas para el puesto que comprende el desarrollo de habilidades y 
destrezas técnicas, manejo de procedimientos) y desarrollo de las competencias laborales 










Primera:   Sobre la hipótesis general se comprobó, mediante la estadística descriptiva, que a 
mayor Gestión del Capital Humano, mayor será la retención del personal. Presenta 
un grado de satisfacción del 92%. Es decir, la adecuada gestión del capital humano 
conlleva una óptima retención del personal. 
Segunda: Sobre la primera hipótesis específica se comprobó, mediante la estadística 
descriptiva, que A mayor Gestión del Capital Humano, mayor gestión de la 
retribución del personal. Presenta un grado de satisfacción del 90%. Se concluye 
que para realizar una óptima gestión del capital humano se debe realizar una 
implementación adecuada sobre la retribución del personal. 
Tercera: Sobre la segunda hipótesis específica se comprobó, mediante la estadística 
descriptiva, que A mayor Gestión del Capital Humano, mayor gestión del desarrollo 
profesional. Presenta un grado de satisfacción del 92%. Se concluye que la 
implementación de programas del desarrollo profesional trae consigo una óptima y 
adecuada gestión del capital humano. 
Cuarta:    Sobre la tercera hipótesis específica se comprobó, mediante la estadística descriptiva, 
que A mayor Gestión del Capital Humano, mayor gestión de la capacidad 
intelectual. Presenta un grado de satisfacción del 92%. Es  decir, que un adecuado 











Primera:   Se recomienda a la empresa Santa Martha S.A.C. diseñar un programa en el área 
recursos humanos relacionado a la retención del personal con la finalidad mantener 
a los mejores colaboradores de la organización. 
Segunda:   Se recomienda a la empresa Santa Martha S.A.C. diseñar un programa en el área 
recursos humanos relacionado con la mejora de la retribución del personal  basado 
en competencias para asegurar la retención laboral. 
Tercera:   Se recomienda a la empresa Santa Martha S.A.C. diseñar un programa en el área 
recursos humanos para el desarrollo profesional del personal dentro de la empresa 
y tomar como base el reordenamiento de puestos, roles y niveles de ascenso. 
Cuarta:   Se recomienda a la institución Santa Martha S.A.C. implementar la mejora de la 
Gestión del capital humano mediante un programa de capacitación destinado a los 
colaboradores activos con la finalidad de consolidar las capacidades intelectuales. 
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Anexo 10.1  Instrumento: La encuesta 
CUESTIONARIO 
Encuesta sobre Gestión del Capital Humano y Retención del Personal. 
 
El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger la opinión de los colaborares de la empresa 
Santa Martha S.A.C. durante el año 2019. 
 








Anexo 10.2: Ficha Técnica 
 
Nombre: Cuestionario de Gestión de capital humano y Retención del Personal. 
Adaptación: Rafael Darío Luján Miguel 
Año de edición: 2019 
Dimensiones y 
Variables: 
Explora las Variables y sus Dimensiones: 
Variable 1, Gestión del Capital Humano 
 D1: Capacidad intelectual 
Variable 2, Retención del Personal 
 D1: Retribución  
 D2: Desarrollo Profesional 
Ámbito de aplicación: Empresa de Servicios Generales Santa Martha SAC 
Administración: Individual y colectiva 
Duración: 15 minutos (aproximadamente) 
Objetivo: Evaluar las variables Gestión del capital humano y Retención de personal, 
en forma general y específica.   
Confiabilidad: Análisis de confiabilidad por prueba estadística alfa de Cronbach, el valor 
es  =0,71 
Aspectos a Evaluar: El cuestionario está constituido por 20 ítems distribuidos en las Variables 
y sus Dimensiones: 
Variable 1, Gestión del Capital Humano 
 D1: Capacidad intelectual  ( 10 Ítems ) 
Variable 2, Retención del Personal 
 D1: Retribución  ( 05 Ítems ) 
 D2: Desarrollo Profesional  ( 05 Ítems ) 
Calificación: Insatisfecho (1 puntos) 
Moderado Satisfecho (2 puntos) 
Satisfecho (3 puntos) 
 
Categorías : Grado de Satisfacción entre las variables Gestión del Capital Humano y 
Retención del Personal. 
Insatisfecho                    [00-10> 
Moderado Satisfecho     [11-20> 
Satisfecho                       [21-30> 
 
Grado de Satisfacción entre las Dimensiones de Gestión del Capital 
Humano (Capacidad Intelectual) y Retención del Personal (Retribución y 
Desarrollo Profesional). 
Insatisfecho                    [00-05> 
Moderado Satisfecho     [06-10> 





Anexo 10.3: Análisis de Confiabilidad del instrumento 
 
Análisis de confiabilidad del instrumento para Gestión del Capital Humano. 
 
Se aplicó una prueba piloto del “Cuestionario sobre Gestión del capital humano” a una  
muestra no probabilística por conveniencia de 15  sujetos muestrales de la Empresa Santa 
Martha  SAC, con el objetivo de depurar los 10 ítems propuestos en el instrumento.  
Del análisis de los coeficientes de correlación corregido ítem-total en su  dimensión  del 
“Cuestionario sobre Gestión del capital humano” no sugiere la eliminación de ítem alguno, por 
ser superiores a 0.20; así mismo el valor del coeficiente de consistencia interna Alpha de 
Cronbach del instrumento es de 0.796, en promedio y de su dimensión (0.799 en capacidad 
intelectual. Por lo que se considera que el “Cuestionario sobre capital humano” es confiable.  
 
Análisis de confiabilidad del instrumento para Retención del Personal 
 
Se aplicó una prueba piloto del “Cuestionario sobre retención de personal” a una  
muestra no probabilística por conveniencia de 15  sujetos muestrales de la Empresa Santa 
Martha SAC, con el objetivo de depurar los 10 ítems propuestos en el instrumento.  
Del análisis de los coeficientes de correlación corregido ítem-total en sus dos 
dimensiones del “Cuestionario sobre retención de personal” no sugiere la eliminación de ítem 
alguno, por ser superiores a 0.20; así mismo el valor del coeficiente de consistencia interna 
Alpha de Cronbach del instrumento es de 0.816, en promedio y de sus dimensiones (0.812 
retribución y 0.807 en desarrollo profesional  e ítem (oscilaron entre 0.792 y 0.842). Por lo que 






Anexo 10.4: Matriz de consistencia 
 







Anexo 10.5: Brochure de Presentación de la Empresa de Servicios Generales Santa 
Martha S.A.C.      
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